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ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﺣﻮزه ﻣﻌﺎوﻧﺖ ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ داﻧﺸﮕﺎه  راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻣﺆﺛﺮ در
  ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻬﺮﻛﺮد 
  
  1†ﺧﺪﻳﻮي رﺿﺎ دﻛﺘﺮ ،***، دﻛﺘﺮ اﺻﻐﺮ ﻋﺎﻟﻢ ﺗﺒﺮﻳﺰ**ﭘﻮر ﻣﺤﻤﺪ ﻓﺮﻳﺪه  ،*دﻛﺘﺮ اﻣﻴﺮ ﻗﻠﻲ ﺟﻌﻔﺮي
ﻣﻮﺳﺴﻪ ﻋﺎﻟﻲ  اﺳﺘﺎدﻳﺎر***، ﺰﺷﻜﻲ ﺷﻬﺮﻛﺮدﻋﻠﻮم ﭘ داﻧﺸﮕﺎه   ﻣﺮﺑﻲ ﮔﺮوه ﻣﺎﻣﺎﻳﻲ**، ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻬﺮﻛﺮدداﻧﺸﮕﺎه  -  ﮔﺮوه ﻣﻌﺎرفاﺳﺘﺎدﻳﺎر*
  .ﻬﺮﻛﺮدم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻋﻠﻮداﻧﺸﮕﺎه  -ﭘﺰﺷﻜﻲ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﮔﺮوهداﻧﺸﻴﺎر †ﺷﻬﺮﻛﺮد، ﻳﺰي،  ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رآﻣﻮزش و
  68/01/31:ﺪﺗﺎرﻳﺦ ﺗﺎﻳﻴ 68/4/03:ﺗﺎرﻳﺦ درﻳﺎﻓﺖ
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻫﺎ اﻣﺮوز ﻫـﻢ از ﺑﻴـﺮون و ﻫـﻢ از درون در  ﺳﺎزﻣﺎن
ﻲ ﻛـﻪ از ﻳ ﻓـﺸﺎرﻫﺎ .ﻓـﺸﺎرﻫﺎي ﺳـﺨﺘﻲ ﻗـﺮار دارﻧـﺪ  ﻣﻌﺮض
اﻓـﺰاﻳﺶ رﻗﺎﺑـﺖ ﺟﻬـﺎﻧﻲ،  :ﺷـﺎﻣﻞ  ﺷـﻮد، ﺑﻴﺮون ﺗﺤﻤﻴﻞ ﻣﻲ 
ﻫﺎي ﻧﺎﮔﻬﺎﻧﻲ، ﻧﻴﺎز ﺑﻪ ﻛﻴﻔﻴﺖ و ﺧﺪﻣﺎت ﭘﺲ از  دﮔﺮﮔﻮﻧﻲ
 ﻛﻪ ﻧﻴﺎز ﺑﻪ واﻛـﻨﺶ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻓﺮوش و وﺟﻮد ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻣﺤﺪود 
  ﻲـــﻓﺸﺎرﻫﺎي دروﻧ. ﻛﻨﻨﺪ اﻳﺠﺎد ﻣﻲرا ﻫﺎ  ﻊ در ﺳﺎزﻣﺎنـﺳﺮﻳ
  
 و ﻳــﺎ ﻗﺮﺑــﺎﻧﻲ در ﻛﺎرﻛﻨــﺎن ﺗﺤﻘﻴــﺮﺑﻴــﺸﺘﺮ از اﺣــﺴﺎس 
س و ﺑـﺪﺑﻴﻨﻲ ﻧﺎﺷـﻲ ﺎﻫﺎ واﻗﻊ ﮔﺸﺘﻦ و ﻳﺎ اﻳﺠﺎد ﻳ ـ ﻧﺪﻳﺸﻲﺑﺪا
ﻫ ــﺎﻳﻲ دارد ﻛ ــﻪ از ﮔ ــﺮدد و رﻳ ــﺸﻪ در ﺳ ــﺮﺧﻮردﮔﻲ  ﻣ ــﻲ
  . ﺷﻮدﺮ ﻣﻘﺮرات ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﻳﺠﺎد ﻣﻲ ـــﻞ و ﺗﻐﻴﻴ ﻳﺗﺤﻤﻴﻞ ﻣﺴﺎ 
ﺎﻟﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ اﻧﺘﻈﺎرات ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﻣـﺴﺌﻮﻟﻴﻦ و ــاﻳﻦ در ﺣ 
 ﻣﻌﻨﻲﻲ، ﺧﻠﻮص، ﺗﻜﺎﻣﻞ و ـﺮ ﺑﻪ ﻳﻜﺮﻧﮕــﻫﺎ ﺑﻴﺸﺘ ﺎنـــﺳﺎزﻣ
  :ﭼﻜﻴﺪه
ﺑـﻪ ﻣﻴـﺰان  ﻲ ﻫـﺮ ﺳـﺎزﻣﺎن، ﻳﺗﺤـﻮل و ﭘﻮﻳـﺎ . ﮔﺮاﻧﺒﻬﺎﺗﺮﻳﻦ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺴﺘﻨﺪ  ،ﻛﺎرﻛﻨﺎن :زﻣﻴﻨﻪ و ﻫﺪف 
ﺑﻨﺪي راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻣﺆﺛﺮ   ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﺎ ﻫﺪفﭘﮋوﻫﺶاﻳﻦ  .ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ آن ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺴﺘﮕﻲ دارد 
  .اﻧﺠﺎم ﺷﺪﺘﻲ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻬﺮﻛﺮد در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﺣﻮزه ﻣﻌﺎوﻧﺖ ﺑﻬﺪاﺷ
 ﻣﺮﻛـﺰ ﺳﺘﺎدﻫﺎي ، ﻛﻠﻴﻪ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﺷﺎﻏﻞ در 4831در ﺳﺎل  ،ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ -در ﻳﻚ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ  :روش ﺑﺮرﺳﻲ 
ﺗﺤـﺖ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻗـﺮار (  ﻧﻔﺮ 012ﺣﺪود )ﺑﻬﺪاﺷﺖ اﺳﺘﺎن و ﺷﺒﻜﻪ ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺷﻬﺮﺳﺘﺎﻧﻬﺎي ﺗﺎﺑﻌﻪ اﺳﺘﺎن 
ﻣﺒﻨﺎي  ﻧﺎﻣﻪ ﭘﻴﻤﺎﻳﺶ ﻧﻴﺎز ﺳﻨﺠﻲ ﺑﺮ  ﭘﺮﺳﺶ. ﻧﺎﻣﻪ ﻣﺤﻘﻖ ﺳﺎﺧﺘﻪ ﺑﻮد ﭘﮋوﻫﺶ ﭘﺮﺳﺶ اﺑﺰار اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي در اﻳﻦ . ﮔﺮﻓﺘﻨﺪ
ﭘﺲ از ﺟﻤﻊ آوري اﻃﻼﻋﺎت و ﺗﺎﻳﻴﺪ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﻮدن ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣﻠﻲ . ال ﺑﻮد ﺆ ﺳ 06ﻣﻘﻴﺎس ﻟﻴﻜﺮت ﺗﻬﻴﻪ ﺷﺪ ﻛﻪ ﺷﺎﻣﻞ 
ﺎب  ﻣﺘﻐﻴﺮ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣـﻞ اﻧﺘﺨ  ـ06 ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣﻠﻲ اﻧﺠﺎم و از ﻣﻴﺎن ،(OMK)ﻫﺎي ﺑﺎرﺗﻠﺖ و ﻛﻔﺎﻳﺖ ﻧﻤﻮﻧﻪ  ﺗﻮﺳﻂ آزﻣﻮن 
  .ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻋﻮاﻣﻞ از روش ﭼﺮﺧﺎﻧﺪن وارﻳﻤﺎﻛﺲ اﺳﺘﻔﺎده ﮔﺮدﻳﺪ. ﮔﺮدﻳﺪ
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻨـﺎﺑﻊ ، %24/52 (راﻫﻜﺎر اول )آزادي ﻋﻤﻞراﻫﻜﺎرﻫﺎي ﭘﻨﺞ ﮔﺎﻧﻪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ  :ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ 
و % 3/17 (راﻫﻜـﺎر ﭼﻬـﺎرم )ﺧﻮد ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ، %5/70( راﻫﻜﺎر ﺳﻮم )ﻋﺎﻣﻞ اﻧﮕﻴﺰش ، %5/99 (راﻫﻜﺎر دوم )اﻧﺴﺎﻧﻲ 
ﺑﺮرﺳـﻲ و ﻧﺘـﺎﻳﺞ  .از ﻛﻞ وارﻳﺎﻧﺲ را ﺑﻪ ﺧﻮد اﺧﺘﺼﺎص دادﻧـﺪ % 2/48 (راﻫﻜﺎر ﭘﻨﺠﻢ  ) ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ءارﺗﻘﺎ
 ﻳـﺎدﮔﻴﺮي ءارﺗﻘـﺎ ﭘﻨﺠﻢ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ال ﻓﺮﻋﻲ ﻧﺸﺎن داد ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﻧﻈﺮات ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن در ﻣﻮرد راﻫﻜﺎر ﺆآزﻣﻮن ﺳ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣـﺆﺛﺮ ﻣﻨـﺎﺑﻊ  ﻴﻦ ﺑﻴﻦ راﻫﻜﺎر دوم  ﻫﻤﭽﻨ و ،(<P0/50 ،r=0/81)و ﺑﺎ ﺳﻦ ( <P0/10) و ﻣﺤﻞ ﻛﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  .وﺟﻮد داﺷﺖداري  ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﻲ( <P0/10 ،r=0/91)و ﺳﻦ اﻧﺴﺎﻧﻲ 
ارﺗﻘﺎ ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ، ﺧﻮد ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ و  اﻧﮕﻴﺰش ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻮﺛﺮ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ، ارﺗﻘﺎ  آزادي ﻋﻤﻞ،  :ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي 
  ﻫـﺴﺘﻨﺪ ﻛـﻪ از ﻧﻈـﺮ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺸﮕﺎه ﺎن ﺣﻮزه ﻣﻌﺎوﻧﺖ ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ داﻧ  ـﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳ ﺆراﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻣ 
  .از ﺑﻘﻴﻪ ﻣﻮارد ﺗﺎﺛﻴﺮ ﺑﻴﺸﺘﺮي دارد در ﺑﺎﻟﻨﺪﮔﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺴﻦ ﺗﺮ و ﺑﺎ ﺗﺠﺮﺑﻪ ﺗﺮ، ارﺗﻘﺎ
  
  .ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲراﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻣﺆﺛﺮ، ﺳﺎزي،  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ: ي ﻛﻠﻴﺪيواژه ﻫﺎ
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 ندﻛﺘﺮ اﻣﻴﺮ ﻗﻠﻲ ﺟﻌﻔﺮي و ﻫﻤﻜﺎرا    راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻣﺆﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي
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  .(1) ﮔﺮدد  ﻣﻲزﺑﺨﺸﻴﺪن ﺑﻪ ﻛﺎر ﺑﺎ
 ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﺟﻬـﺎن  ﺷﻴﺮﻳﻦ ﮔﺬﺷﺘﻪ ﺗﻠﺦ و ﻫﺎي ﺗﺠﺮﺑﻪ
آﻏﺎز ﺷـﺪه ﺑـﻪ ﺟـﺎﻳﻲ رﺳـﻴﺪه  ﻛﻪ ﺑﺎ اﺻﻮل ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻋﻠﻤﻲ 
، اﻧـﺴﺎن را در ﺷـﻤﺎر ﮔﺮاﻧﺒﻬـﺎﺗﺮﻳﻦ اﺧﻴـﺮ ﻫـﺎي ﻛﻪ در ﺳـﺎل 
 و ﺑـﺮاي وي ارزﺷـﻲ دﻫـﺪ داراﻳﻲ ﻳﻚ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻗـﺮار ﻣـﻲ 
ﻞ ﻳ ـﺿـﺮوري ﺑـﺮاي اداره ﺳـﺎزﻣﺎن ﻗﺎ ﻋﻨﺎﺻـﺮ  ﻓﺮاﺗﺮ از ﻫﻤـﻪ 
ﺑﻪ دﻧﺒﺎل ﭼﻨـﻴﻦ دﻳـﺪﮔﺎﻫﻲ ﺑـﺎر دﻳﮕـﺮ اﻧـﺴﺎن در . ﮔﺮدد ﻣﻲ
 ﻲﻳﭘﻮﻳــﺎ   ﺗﻮاﻧﻤﻨــﺪي و ﺒﻨــﺎي ﻛــﺎﻧﻮن ﺗﻮﺟــﻪ ﻫﻤﮕــﺎن و ﻣ 
 ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ اﻣـﻮر ﻛﺎرﻛﻨـﺎن و ﺑﻌﺪدو  .ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ  ،ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﺷـﻮد ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺗﺎزﮔﻲ ﺑـﻪ آن ﺗﻮﺟـﻪ ﻓـﺮاوان ﻣـﻲ 
 ﻫـﺎي ﺑـﺴﺘﻦ ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ   ﺗﻌﻴﻴﻦ، ﻃﺮاﺣﻲ و ﺑﻪ ﻛﺎر-1 :ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪاز
ﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن ﺑ ــﺮاي ( ﺑﺎﻟﻨ ــﺪه ﻛ ــﺮدن )آﻣﻮزﺷ ــﻲ و ﭘﺮورﺷ ــﻲ 
 ﺑﻬﺒــﻮد -2 .ﻋﻤﻠﻜــﺮد و رﺷــﺪ آﻧــﺎن ﺗﻮاﻧ ــﺎﻳﻲ، ﺑــﺎﻻﺑﺮدن 
 ﻛﻴﻔﻴـﺖ زﻧـﺪﮔﻲ ﺑﺨﺸﻴـﺪن ﺑﻪ ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎر، ﺑﻮﻳﮋه در زﻣﻴﻨـﻪ 
 .(2 )ﻫـﺎي ﺑﻬﺒـﻮد ﺑﻬـﺮه وري ﻛﺎري و ﺑﻪ ﻛﺎر ﺑﺴﺘﻦ ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ 
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي زﻳﺮ دﺳﺘﺎن ﻳﻚ اﺻﻞ اﺳﺎﺳﻲ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ 
ﻫـﺎي ﻻزم در ﻌﻨـﻲ اﻳﺠـﺎد ﻇﺮﻓﻴـﺖ و ﺑـﻪ ﻣ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳﺖ و 
ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑـﺮاي ﻗـﺎدر ﺳـﺎﺧﺘﻦ آﻧـﺎن ﺑـﻪ ارزش اﻓـﺰوده در 
  .(3 ) ﻧﻘﺸﻲ ﻛﻪ ﺑﻪ ﻋﻬﺪه دارﻧﺪ، ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪﺳﺎزﻣﺎن و اﻳﻔﺎي
دﻫﺪ ﺑﺎ ﮔﺬﺷـﺖ زﻣـﺎن ﻫﺎ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ اﻣﺮوزه واﻗﻌﻴﺖ 
ﺿﺮورت ﭘﺮداﺧﺘﻦ ﺑﻪ ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﺟﺪﻳﺪﺗﺮ در ﻋﺮﺻﻪ ﻣﺨﺘﻠـﻒ 
روز ﺑـﻪ روز  ﺮان و ﻣﺠﺮﻳﺎن، ﺣﺮﻓﻪ اي، ﺗﺨﺼﺼﻲ ﺑﺮاي ﻣﺪﻳ 
 اﻧـﺪ ﻫﺎي ﻣﻮﻓﻖ ﺑﻪ اﻳﻦ ﻣﻬﻢ دﺳﺖ ﻳﺎﻓﺘـﻪ ﺷﻮد، ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻴﺸﺘﺮ ﻣﻲ 
ﻛﻴـﺪ ﺑـﺮ اﻫـﺪاف ﻛﻠـﻲ، ﺑـﺮ ﻇﺮﻓﻴـﺖ ﺳـﺎزي و ﺎو ﺑﻪ ﺟﺎي ﺗ 
ﻫﺎي ﺣﺮﻓﻪ اي و ﺗﺨﺼﺼﻲ ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧـﺴﺎﻧﻲ ارﺗﻘﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي 
  (.4 )ﻛﻴﺪ دارﻧﺪﺎﺳﻄﻮح ﺗدر ﻫﻤﻪ 
ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪ ﺳـﺎزي ﻣﺠﻤﻮﻋـﻪ اي از ﻓﻨـﻮن اﻧﮕﻴﺰﺷـﻲ 
 اﻓـﺰاﻳﺶ ﺳـﻄﻮح ﻣـﺸﺎرﻛﺖ و ﺧـﻮد اﺳـﺖ ﻛـﻪ از ﻃﺮﻳـﻖ
ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮي ﺑﺮاي ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه 
ﺛﻴﺮ ﺎﺧﻼﻗﻴـﺖ اﻓـﺮاد ﺗ ـ اﺳﺖ، ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي، ﺑﺮ ﭘـﺸﺘﻜﺎر و 
ﺷـﻮد ﻛـﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي ﺑﺎﻋـﺚ ﻣـﻲ  ﮔﺬارد، ﻣﻲ
ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ اﻗﺪاﻣﺎت ﺧﻮد را ﺑﻪ ﻋﻬﺪه ﺑﮕﻴﺮﻧـﺪ و ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮي 
ﻤﻨﺪﺳـﺎزي را ﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﺆﻋﻮاﻣﻞ ﻣ ـ (.5)ﻋﻤﻠﻜﺮدﺷﺎن ﺑﺎﺷﻨﺪ 
، ﺗـﻴﻢ ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪ، ﺗﻜﻨﻮﻟـﻮژي ﺳـﺮﻋﺖ در ﺑـﺎزار ﻋﺎﻣـﻞ 4در 
  .(6)ﻣﻲ داﻧﻨﺪ  ﺗﻜﻨﻮﻟﻮژي ﺟﺪﻳﺪ  وﭘﻴﭽﻴﺪه
 ﻫـﺎ ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﻓﻠـﺴﻔﻪ ذاﺗـﻲ آﻧﻬـﺎ در  داﻧـﺸﮕﺎه
ﺑ ــﻴﺶ از ﻫــﺮ ﺳــﺎزﻣﺎن  ﮔـﺴﺘﺮش ﻋﻠ ــﻮم و ﺗﻮﺳـﻌﻪ ﭘﺎﻳ ــﺪار، 
ﺑﺎ . دﻳﮕﺮي ﻧﻴﺎز ﺑﻪ اﺳﺎﺗﻴﺪ و ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ آﮔﺎه و ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ دارد 
ﻫـﺎي ﻋﻠـﻮم ﭘﺰﺷـﻜﻲ در  ﺎهداﻧـﺸﮕ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺑﻪ وﻇﻴﻔﻪ ﺧﻄﻴـﺮ 
روﻧﺪ ﺗﻐﻴﻴﺮ   ﺳﻼﻣﺖ ﺟﺎﻣﻌﻪ و از ﻃﺮف دﻳﮕﺮ، ﺣﻔﻆ و ارﺗﻘﺎ 
 ﺑـﻪ روز ﺳﺮﻳﻊ در ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ و درﻣﺎﻧﻲ ﻣﺮدم، ﻃﺒﻴﻌﺘﺎً 
ﺑـﻪ  ،ﻪ ﻛﻨﻨـﺪﮔﺎن ﺧـﺪﻣﺎت ﺳـﻼﻣﺘﻲ  ﻫﺎي اراﻳ ﻲﺑﻮدن ﺗﻮاﻧﺎﻳ 
ﻣﻨﻈـﻮر ﭘﺎﺳـﺨﺪﻫﻲ ﻣﻨﺎﺳـﺐ ﺑـﻪ ﻧﻴﺎزﻫـﺎي ﻣـﺸﺘﺮﻳﺎن، ﻳـﻚ 
  .ﮔﺮدد ﻣﺤﺴﻮب ﻣﻲ اوﻟﻮﻳﺖ ﺣﻴﺎﺗﻲ،
 ﺣـﻮزه ﻣﻌﺎوﻧـﺖ ﺑﻬﺪاﺷـﺘﻲ ﮔـﺴﺘﺮدﮔﻲ ﻪ ﺑﻪ ﺗﻮﺟﺑﺎ 
ﺑﺮداﺷـﺘﻦ ﺑﻴـﺸﺘﺮﻳﻦ  در و داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷـﻜﻲ ﺷـﻬﺮﻛﺮد 
در  ﻫـﺎي ﭼـﺸﻤﮕﻴﺮ  ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﺗﻌﺪاد ﭘﺮﺳﻨﻞ داﻧﺸﮕﺎه و 
، اﻳـﻦ زﻣﻴﻨﻪ ﺑﻬﺒﻮد وﺿﻌﻴﺖ ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ ﻣـﺮدم ﺗﺤـﺖ ﭘﻮﺷـﺶ 
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺮاي اوﻟـﻴﻦ ﺑـﺎر در اﻳـﻦ ﺣـﻮزه، ﺑـﻪ ﻣﻨﻈـﻮر ﺗﻌﻴـﻴﻦ 
ﺣـﻮزه ﻣﻌﺎوﻧـﺖ راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪ ﺳـﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن 
ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ داﻧﺸﮕﺎه و ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ اوﻟﻮﻳـﺖ ﺑﻨـﺪي آﻧﻬـﺎ ﺷـﻜﻞ 
 و اﻟﮕـﻮي ﻣﻨﺎﺳـﺐ ﺟﻬـﺖ ارﺗﻘـﺎ  ﮔﺮﻓﺖ ﺗﺎ از اﻳﻦ رﻫﮕﺬر، 
ﺑﻬﺮوري در اﻳـﻦ ﺣـﻮزه و ﻳـﺎ ﺳـﺎﻳﺮ ﺣـﻮزه ﻫـﺎي داﻧـﺸﮕﺎه 
  .ﺑﺪﺳﺖ آﻳﺪ
  
  :ﺑﺮرﺳﻲروش 
   ﺗﻤـ ــﺎﻣﻲ،ر ﻳـــﻚ ﻣﻄﺎﻟﻌـ ــﻪ ﺗﻮﺻـ ــﻴﻔﻲ ﺗﺤﻠﻴﻠـ ــﻲ د
اﻧ ــﺸﮕﺎه ﻋﻠ ــﻮم ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳ ــﺎن ﺣ ــﻮزه ﻣﻌﺎوﻧ ــﺖ ﺑﻬﺪاﺷ ــﺘﻲ د 
 ﺣـﻮزه ﻫـﺎي اﺳـﺘﺎن ﭼﻬﺎرﻣﺤـﺎل و ﺑﺨﺘﻴـﺎري درﭘﺰﺷـﻜﻲ 
ﻫـﺎي ﺷﻬﺮﺳـﺘﺎن ﺷـﺒﻜﻪ ﻫـﺎي ﺑﻬﺪاﺷـﺖ ودرﻣـﺎن و ي ﺳـﺘﺎد 
وارد ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﺟﺎﻣﻌـﻪ آﻣـﺎري ﻋﻨـﻮان ﻪ ﺑـ(  ﻧﻔـﺮ 012) ﺗﺎﺑﻌـﻪ، 
اﻳ ــﻦ ﭘ ــﮋوﻫﺶ  ﺑ ــﺰار ﺟﻤ ــﻊ آوري اﻃﻼﻋ ــﺎت در ا. ﺷ ــﺪﻧﺪ
از دو ﺑﺨـﺶ  ﭘﺮﺳـﺸﻨﺎﻣﻪ. ﺑـﻮدﻧﺎﻣـﻪ ﻣﺤﻘـﻖ ﺳـﺎﺧﺘﻪ  ﭘﺮﺳـﺶ
 ﺑﺨـ ــﺶ اول ﻣﺸﺨـ ــﺼﺎت ﻓـ ــﺮدي . ﺑـ ــﻮدﺗـ ــﺸﻜﻴﻞ ﺷـ ــﺪه 
ﻫـﻞ، ﻣـﺪرك ﺎ ﺟﻨـﺴﻴﺖ، ﺗ ﮕﻮﻳﺎن ﺑـﺮ ﺣـﺴﺐ ﺳـﻦ،ﭘﺎﺳـﺨ
ﺑﺨــﺶ دوم   ﻛــﺎر و ﺗﺤــﺼﻴﻠﻲ، ﻣﺎﻫﻴــﺖ ﻛــﺎر و ﺳــﺎﺑﻘﻪ
D
wo
ln
ao
ed
 d
orf
m
oj 
nru
.la
ks
mu
a.s
i.c
a r
1 t
5:1
+ 3
40
03
no 
S 
uta
adr
S y
pe
met
eb
2 r
dn
02 
71
 7831 ﺗﺎﺑﺴﺘﺎن/ 2، ﺷﻤﺎره 01 دوره/ ﻣﺠﻠﻪ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻬﺮﻛﺮد
47 
راﻫﻜﺎرﻫـﺎي ﻣـﺆﺛﺮ در و ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎي ﻣﺘﻌﻠـﻖ ﺑـﻪ ﻫـﺮ ﻋﺎﻣـﻞ 
  .ﺑﻮدﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي از دﻳﺪﮔﺎه ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن 
ﻫـﺎي ﻣﺆﻟﻔـﻪ  ،ﺑﺎ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﻘﺎﻻت ﻣﺨﺘﻠﻒ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
 ،( راﻫﻜﺎرﻫـﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﮔﺎﻧﻪ 8ﻋﻮاﻣﻞ ) ،ﻧﺎﻣﻪ ﭘﺮﺳﺶ
ﺗـﺼﻤﻴﻢ ، اﺧﺘﻴﺎر و ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ، ﺧﻼﻗﻴـﺖ و ﻧـﻮآوري : ﺷﺎﻣﻞ
ﮔـﻮﻳﻲ، اﻧﮕﻴـﺰش، ﺳـﺎزﻣﺎن ، ﭘﺎﺳـﺦ ، ﺧـﻮد ﻛﻨﺘﺮﻟـﻲ ﮔﻴﺮي
   وﻣــﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣــﺆﺛﺮ ﻣﻨــﺎﺑﻊ اﻧــﺴﺎﻧﻲ ﺗﻌﻴــﻴﻦ  و ﻳﺎدﮔﻴﺮﻧــﺪه
ﻧﻤـﻮدن  ﭼـﻪ ﺑﻬﺘـﺮ  ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﻫﺮ   و (5،7،8)ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﭘﺮ
ﻧﻈﺮات اﺳـﺎﺗﻴﺪ ﻣﺘﺨـﺼﺺ در ﻋﻠـﻮم ز ا، ﻧﺎﻣﻪ ﭘﺮﺳﺶ اﻋﺘﺒﺎر
 در. ﻣﻲ، اﺳﺘﻔﺎده ﮔﺮدﻳـﺪ ﻣﻌﺎرف اﺳﻼ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﭘﺰﺷﻜﻲ و
ﻧﮕــﺮش  ،ﻴ ــﺎس ﻟﻴﻜــﺮتاﻳ ــﻦ ﭘ ــﮋوﻫﺶ ﺑ ــﺎ اﺳــﺘﻔﺎده از ﻣﻘ 
ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳــﺎن ﻧــﺴﺒﺖ ﺑــﻪ راﻫﻜﺎرﻫــﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي در 
ي وﺳـﻴﻌﻲ از ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎ ﻣـﻮرد ﺑﺮرﺳـﻲ ﻗـﺮار ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﮔـﺴﺘﺮه 
 03اﺑﺘـﺪا  ،ﻧﺎﻣـﻪ ﻣﻨﻈـﻮر ارزﺷـﻴﺎﺑﻲ ﭘﺎﻳـﺎﻳﻲ ﭘﺮﺳـﺶ ﺑﻪ . اﺳﺖ
 ﺑـﺎ ﭙﺲﺳ ـ ي آﻣﺎري ﺗﻮزﻳﻊ ﮔﺮدﻳﺪه، ﻧﺎﻣﻪ ﺑﻴﻦ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﭘﺮﺳﺶ
ﺿﺮﻳﺐ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ ﺑـﺮاي ﻫـﺮ  خﻔﺎده از روش آﻟﻔﺎي ﻛﺮوﻧﺒﺎ اﺳﺘ
  (.9)( r=0/99) ﻧﺎﻣﻪ ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﮔﺮدﻳﺪ ﻋﺎﻣﻞ و ﻛﻞ ﭘﺮﺳﺶ
ﺗﻮﺳﻂ ﻓﺮدي ﺧـﺎرج  ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻫﺎ ﺑﺪون ﻧﺎم ﺑﻮد و 
در  .ﮔﺮدﻳــﺪﺟﻤــﻊ آوري  از ﺳﻴــﺴﺘﻢ ﺣــﻮزه ﺑﻬﺪاﺷــﺘﻲ، 
 ﺑـﻮد ﻛـﻪ اﻃﻼﻋـﺎت اﻓـﺮاد ﻣﺤﺮﻣﺎﻧـﻪ ﺷﺪهﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻫﺎ ﻗﻴﺪ 
ﺘﻲ در رواﺑـﻂ اداري ﺑﺎﻗﻲ ﺧﻮاﻫﺪ ﻣﺎﻧـﺪ و ﻫﻴﭽﮕﻮﻧـﻪ دﺧـﺎﻟ 
  .آﻧﻬﺎ ﺑﺎ ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﻦ ﺧﻮدﺷﺎن داده ﻧﺨﻮاﻫﺪ ﺷﺪ
 ﺗﺤﻠﻴـﻞ  ﻫـﺎيآزﻣـﻮناز اﻻت ﺆﺑـﺮاي ﺗﺤﻠﻴـﻞ ﺳـ
ﻋﺎﻣﻞ، ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﭼﻨﺪ ﻣﺘﻐﻴﺮي و ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒـﺴﺘﮕﻲ 
ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﻓﺮاﻫﻢ ﻛـﺮدن اﻣﻜـﺎن . ﺷﺪﭘﻴﺮﺳﻮن ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده 
ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣﻞ ﻛﻠﻴـﻪ ﻣﺒـﺎﻧﻲ ﻣـﺮﺗﺒﻂ ﺑـﺎ ﻣﻮﺿـﻮع ﭘـﮋوﻫﺶ ﺑـﺎ 
 ﺑﺪﺳـﺖ آﻣـﺪه ﺣﺎﺻـﻞ از ﺗﻮزﻳـﻊ ﺣﻔﻆ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ داده ﻫﺎي 
 ﻣﺆﻟﻔـﻪ 8ال ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﻴﻦ ﺟﺎﻣﻌﻪ آﻣـﺎري در ﻗﺎﻟـﺐ ﺆ ﺳ 06
اﺳﺘﻔﺎده از روش ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣـﻞ ﻣﻮﺟـﺐ . (5) ﺗﻨﻈﻴﻢ ﮔﺮدﻳﺪ 
 راﻫﻜﺎرﻫ ــﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي ﮔﺮدﻳ ــﺪ ﺗ ــﺎ ﺑﺘ ــﻮان ﻣﺠﻤﻮﻋ ــﻪ 
ﺗـﺮي از راﻫﻜﺎرﻫـﺎي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن را ﺑﻪ ﻣﺠﻤﻮﻋـﻪ ﻛﻮﭼـﻚ 
 ﻋﺎﻣـﻞ ﺎم ﻫﺎﻳﻲ ﺑﻪ ﻧ ـ ﻳﺎ ﮔﺮوه ﺑﻨﺪي ﻫﺎاﺳﺎﺳﻲ در دﺳﺘﻪ ﺑﻨﺪي 
ﻫــﺎي  ﻣﺆﻟﻔــﻪﺎده از روش ﻣﺰﺑــﻮر، ﺗﻘﻠﻴــﻞ داده، ﺑــﺎ اﺳــﺘﻔ 
و اﻫﻤﻴــﺖ ﭘــﺲ از ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي ﺑــﻪ ﺗﺮﺗﻴــﺐ اوﻟﻮﻳــﺖ 
 ﻫﺎ، در اﺑﻌـﺎد ﭘـﻨﺞ ﮔﺎﻧـﻪ ﻣـﺸﺨﺺ ﮔﺮدﻳـﺪ ﭼﺮﺧﺎﻧﺪن ﻋﺎﻣﻞ 
ﻋﺎﻣـﻞ  ﻫﺎي ﻫﺮ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻋﻮاﻣﻞ، ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ و وﻳﮋﮔﻲ   ﺑﺎ .(01)
. ﻧـﺪﮔـﺬاري ﮔﺮدﻳﺪ ﻳـﺎ ﻣﺆﻟﻔـﻪ، آﻧﻬـﺎ را ﺑـﻪ ﺷـﺮح زﻳـﺮ ﻧـﺎم
ﻐﻴ ــﺮ، راﻫﻜ ــﺎر دوم ﺘ ﻣ22ﺑ ــﺎ ( زادي ﻋﻤ ــﻞآ)اول  راﻫﻜ ــﺎر
 ﻣﺘﻐﻴـﺮ، راﻫﻜـﺎر ﺳـﻮم 11ﺑـﺎ ( ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ )
ﺧــﻮد )  ﻣﺘﻐﻴـﺮ، راﻫﻜــﺎر ﭼﻬــﺎرم 41 ﺑ ــﺎ( ﻋﺎﻣــﻞ اﻧﮕﻴ ــﺰش)
ارﺗﻘـﺎي ﻳـﺎدﮔﻴﺮي )ﻣﺘﻐﻴﺮ و راﻫﻜـﺎر ﭘـﻨﺠﻢ  7ﺑﺎ ( ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ
ﭼﺮﺧﺎﻧ ــﺪن وارﻳﻤ ــﺎﻛﺲ  ﭘ ــﺲ از.  ﻣﺘﻐﻴ ــﺮ5ﺑ ــﺎ ( ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ
 ﺟﻬـﺖ .ﻢ ﮔﺮدﻳـﺪ ﻋﻮاﻣﻞ، ﻣﺎﺗﺮﻳﺲ ﻋﻮاﻣﻞ ﭼﺮﺧﺎﻧﺪه ﺗﺮﺳـﻴ 
ﻫﺎ در اﺑﺘﺪاي ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣﻞ ﻻزم اﺳـﺖ آزﻣـﻮن ﺗﺤﻠﻴﻞ داده 
 در راﺑﻄـﻪ .اﻧﺠـﺎم ﮔﻴـﺮد ( miklo leyem resiaK) OMK
 ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم ﺗﺤﻠﻴـﻞ ﻋـﺎﻣﻠﻲ، ﻣﺎده ﺗﺪوﻳﻦ ﺷﺪه  06ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ  ﺑﺎ
ﺑﺴﻴﺎر  اﻧﺠﺎم ﺷﺪه ﻛﻪ ﺿﺮﻳﺐ ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه OMKآزﻣﻮن 
، ﻫﻤﭽﻨــﻴﻦ آزﻣــﻮن (OMK=0/39) رﺿــﺎﻳﺖ ﺑﺨــﺶ ﺑــﻮد 
  .(01) ﻣﻌﻨﻲ دار ﺑﻮد% 1ﺳﻄﺢ ﺧﻄﺎي  ﻠﺖ درﻛﺮوﻳﺖ ﺑﺎرﺗ
ﺗﺤﻠﻴـﻞ ﻋـﺎﻣﻠﻲ ﺟﻬـﺖ ﺑـﺮآورد  در ﺳﻮﻣﻴﻦ ﮔﺎم از 
ﻫـﺎي ﻗﺎﺑـﻞ اﺳـﺘﺨﺮاج از ﻣﻘﻴـﺎس ﺷﻨﺎﺳـﺎﻳﻲ  ﺗﻌـﺪاد ﻋﺎﻣـﻞ
راﻫﻜﺎرﻫــﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي از دﻳــﺪﮔﺎه ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳــﺎن از 
 در اﺑﺘـﺪا .(01 )اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ ( tolpeercS)ﻧﻤﻮدار ﺷﻦ رﻳﺰه 
 (eulav negiE)] آزﻣﻮن اﺳﻜﺮي ﻛـﻪ ﻣﻘـﺪار ارزش وﻳـﮋه 
ﻣﺠﻤﻮع ﻣﺠﺬورات ﺿﺮاﻳﺐ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﻣﺎده ﻫﺎي ﻣﻮﺟـﻮد در )
 ﻋﺎﻣﻞ ﻗﺎﺑﻞ 5دﻫﺪ ﻣﺸﺨﺺ ﺷﺪ ﻛﻪ  را ﻧﺸﺎن ﻣﻲ [(ﻫﺮ ﻋﺎﻣﻞ 
ﻫـﺎي  ﻋﻼوه ﺑﺮ اﻳـﻦ ﻣـﺎﺗﺮﻳﺲ ﺑﺎﻗﻴﻤﺎﻧـﺪه .ﺑﺎﺷﺪاﺳﺘﺨﺮاج ﻣﻲ 
 ﻋﺎﻣـﻞ در ﻧﻈـﺮ ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﻗـﺎدر ﺑـﻪ 5ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻧﺸﺎن داد ﻛـﻪ 
 ﻋﺎﻣـﻞ 5ﺗﺒﻴﻴﻦ ﻣﺎﺗﺮﻳﺲ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎ ﺑـﻮده ﻛـﻪ اﻳـﻦ 
درﺻـﺪ از وارﻳـﺎﻧﺲ ﻣـﺸﺎﻫﺪات را ﺗﺒﻴـﻴﻦ  95/68ﻗﺎدرﻧـﺪ 
 در ﻧﻈﺮ ﮔـﺮﻓﺘﻦ ﻳـﻚ ﻋﺎﻣـﻞ ﺑﻴـﺸﺘﺮ ﺗﻨﻬـﺎ ﻣﻮﺟـﺐ .ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ
ﺑﺎﺷـﺪ ﻛـﻪ   ﻣـﻲ26/45اﻓـﺰاﻳﺶ ﻣﻘـﺪار ﻣـﺬﻛﻮر ﺑـﻪ ﻋـﺪد 
ﻣﻨــﻈـــﻮر از  .ﭘﻮﺷـﻲ اﺳـﺖ ﺗﻔﺎوت ﻣـﺬﻛﻮر ﻗﺎﺑـﻞ ﭼـﺸﻢ 
ﻲ ارزش وﻳـ ــﮋه ﻣﺠﻤـ ــﻮع ﻣﺠـ ــﺬورات ﺑﺎرﻫـ ــﺎي ﻋـ ــﺎﻣﻠ 
در ﺗﺤﻠﻴـﻞ (. 01)ﻗﺮارﮔﺮﻓﺘـﻪ ﺑـﺮ روي ﻫـﺮ ﻋﺎﻣـﻞ اﺳـﺖ 
 0/4ﺑﻴﺸﺘﺮ از ( gnidaol rotcaF )ﻞ از ﺑﺎرﻫﺎي ﻋﺎﻣﻞﻋﻮاﻣ
 ﺑـﻪ 0/4ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت دﻳﮕﺮ ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒـﺴﺘﮕﻲ . اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ 
  ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻗﺎﺑﻞ ﻗﺒﻮل ﺑﻴﻦ ﻫﺮ ﻣﺎده وﻋﻨﻮان ﺣﺪاﻗﻞ درﺟﻪ 
D
wo
ln
ao
ed
 d
orf
m
oj 
nru
.la
ks
mu
a.s
i.c
a r
1 t
5:1
+ 3
40
03
no 
S 
uta
adr
S y
pe
met
eb
2 r
dn
02 
71
 ندﻛﺘﺮ اﻣﻴﺮ ﻗﻠﻲ ﺟﻌﻔﺮي و ﻫﻤﻜﺎرا    راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻣﺆﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي
57 
  .ﺷﺪه، ﺗﻌﻴﻴﻦ ﮔﺮدﻳﺪ ﻋﻮاﻣﻞ اﺳﺘﺨﺮاج
  
  :ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
 ﻣﻮﺟﻮد در ﺳﻴـﺴﺘﻢ  ﻧﻔﺮ ﻛﺎرﺷﻨﺎس 012از ﻣﺠﻤﻮع 
ﺗﻜﻤﻴﻞ   ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ را  ﻧﻔﺮﻛﺎرﺷﻨﺎس 881، ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ داﻧﺸﮕﺎه 
آﻧـﺎن ﻣـﺮد ( %56/4)  ﻧﻔـﺮ 321ﻧﻤﻮده و ﻋﻮدت دادﻧـﺪ ﻛـﻪ 
  ﺳـﺎل و 32-35ﺳﻦ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳـﻲ ﺑـﻴﻦ . ﺑﻮدﻧﺪ
( %17/3) ﻧﻔـﺮ 431. دﺳـﺎل ﺑـﻮ 53/53±6/01 ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ آن
داراي ﻣـﺪرك %( 5/3) ﻧﻔـﺮ 01 ،داراي ﻣـﺪرك ﻟﻴـﺴﺎﻧﺲ
 وداراي ﻣـﺪرك دﻛﺘـﺮا ( %21/8) ﻧﻔـﺮ 42 ،ﻓﻮق ﻟﻴـﺴﺎﻧﺲ 
 ﻧﻔـﺮ 13. داراي ﻣﺪرك ﻛـﺎرداﻧﻲ ﺑﻮدﻧـﺪ ( %01/6)ﺮ  ﻧﻔ 02
ﻣﺘﺎﻫ ــﻞ ( %38/5) از ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳ ــﺎن ﻣﺠ ــﺮد و ﺑﻘﻴ ــﻪ (%61/5)
( %23/4)  ﻧﻔـﺮ 16 ﻧﻔﺮ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن، 881از ﻣﺠﻤﻮع . ﺑﻮدﻧﺪ
ﻏﻴﺮ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ( %76/6) ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎري آﻧﺎن ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ و ﺑﻘﻴﻪ 
ﺑﻴ ــﺸﺘﺮﻳﻦ درﺻــﺪ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن  از ﻧﻈــﺮ ﺳـﺎﺑﻘﻪ ﻛـﺎر، . ﺑـﻮد
 ﻛﻤﺘـﺮﻳﻦ درﺻـﺪ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳــﺎن،  و ﺳـﺎل 11-51، (%43/6)
از ﻧﻈـﺮ ﻓﺮاواﻧـﻲ .  ﺳﺎل ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻛﺎر داﺷـﺘﻨﺪ 12-52 ،(%3/7)
 درﺻﺪ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﺑﻴﺸﺘﺮ از ده ﺳﺎل ﺳـﺎﺑﻘﻪ 75/5، ﻌﻲﺗﺠﻤ
 ﻧﻔـﺮ 97، از ﻧﻈـﺮ ﻣﺤـﻞ ﺧـﺪﻣﺖ. ﺪﺷـﺘﻨاﺷـﺘﻐﺎل ﺑـﻪ ﻛـﺎر دا
در ﻣﺮﻛــﺰ اﺳــﺘﺎن و ﻣﺮﻛــﺰ ﺑﻬﺪاﺷــﺖ ﺷﻬﺮﺳــﺘﺎن ( %24)
ﻫـﺎي  ﻧﻔـﺮ در ﺷﻬﺮﺳـﺘﺎن 31ﺷﻬﺮﻛﺮد و ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ آﻧﺎن ﻳﻌﻨﻲ 
و ﺑﻘﻴـﻪ در ﺳـﺎﻳﺮ ﺷــﺒﻜﻪ ﻫـﺎ ( %6/9)ﻓﺎرﺳـﺎن وﻛﻮﻫﺮﻧـﮓ 
  . ﻣﺸﻐﻮل ﺧﺪﻣﺖ ﺑﻮدﻧﺪ
اﻟﮕﻮي ﭘﻴﺸﻨﻬﺎدي ﻳﻚ اﻟﮕﻮي ﺗﻌـﺎﻣﻠﻲ ﺑـﻪ ﻣﻨﻈـﻮر 
ﻣﺒﻨـﺎي ﻧﺘـﺎﻳﺞ ﭘـﮋوﻫﺶ  ﺑﺮ. اﺳﺖﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن 
  اﺳـ ــﺎس  راﻫﻜﺎرﻫـ ــﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـ ــﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـ ــﺎن ﺑـ ــﺮ 
اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨـﺪي و اﻫﻤﻴـﺖ ﻣـﺸﺨﺺ ﮔﺮدﻳﺪﻛـﻪ ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ 
 ﺑﺎ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﺑﺎر ﻋﺎﻣﻠﻲ ،آزادي ﻋﻤﻞ -1 :ازاوﻟﻮﻳﺖ ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ 
ﺑـ ــﻪ ﻋﻨـ ــﻮان اوﻟﻮﻳـ ــﺖ اول در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـ ــﺎزي ( %24/52)
اﻳﻦ راﻫﻜـﺎر ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ﺑـﺎر . ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﻣﺆﺛﺮ ﺧﻮاﻫﺪ ﺑﻮد 
 اﺧﺘﻴ ــﺎر و ،ﻫ ــﺎي ﺧﻼﻗﻴ ــﺖ و ﻧ ــﻮآوري ﻋ ــﺎﻣﻠﻲ از ﻣﺆﻟﻔ ــﻪ 
  .ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺷﺪه اﺳﺖﮔﻮﻳﻲ  ﭘﺎﺳﺦو ﮔﻴﺮي  ﺗﺼﻤﻴﻢ، ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ
ﻣـﻞ اول در ﻋﺎ ﺣـﺎﻛﻲ از آن اﺳـﺖ ﻛـﻪﻳﺎﻓﺘـﻪ ﻫـﺎ 
 ﺘﻘﺎدﻫـﺎي ﺳـﺎزﻧﺪه ﺑـﺮاي ﺑـﺮوز ﺧﻼﻗﻴـﺖ ﻣﺘﻐﻴﺮ اﺳﺘﻘﺒﺎل از اﻧ 
و ﻣﺘﻐﻴـﺮ ﻋـﺪم اﻋﻤـﺎل ﻧﻈـﺮ و ( 0/77)ﺑـﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺑـﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ 
ﻫـﺎ ﺳـﻠﻴﻘﻪ ﻫـﺎي ﺷﺨـﺼﻲ ﺑـﻪ ﺟـﺎي اﺟـﺮاي دﺳـﺘﻮراﻟﻌﻤﻞ 
   .ﺑﺎﺷﺪ دارا ﻣﻲرا ( 0/64)ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﺑﺎر ﻋﺎﻣﻠﻲ 
  درﺻـﺪ 5/99ﻋـﺎﻣﻠﻲ  ﺑﺎر ﺑﺎ، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ -2
ﻴﻦ اوﻟﻮﻳـــﺖ ﻣـ ــﺆﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـ ــﺎزي ﺑــﻪ ﻋﻨـ ــﻮان دوﻣـ  ــ
اﻳـﻦ راﻫﻜـﺎر ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ  .ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن در ﻧﻈـــﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ 
 ﺳـﺎزﻣﺎن و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧـﺴﺎﻧﻲ  ﻫﺎيﺑﺎر ﻋﺎﻣﻠﻲ از ﻣﺆﻟﻔﻪ 
ﺗﻨﻈـﻴﻢ در ﻋﺎﻣﻞ دوم ﻣﺘﻐﻴﺮ . ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺷﺪه اﺳﺖ ﮔﻴﺮﻧﺪه  ﻳﺎد
ﻪ ﺷﺪه ﻳاي ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ ﺑﺎ ﻛﺎر ارا ﺘﻤﺰد ﺑﮕﻮﻧﻪ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﺣﻘﻮق دﺳ 
ﺮاﻳﻂ و ﻣﻬـﺎرت ﻣـﻮرد ﻧﻴـﺎز و ﺑـﺎ ﺷ ـ ﺑﺎ درﺟـﻪ ﺳـﺨﺘﻲ ﻛـﺎر 
ﺗﻌﻴــﻴﻦ ﻧﻴﺎزﻫــﺎي  و ﻣﺘﻐﻴ ــﺮ( 0/58)ﺑ ــﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺑــﺎر ﻋــﺎﻣﻠﻲ 
را ( 0/85)ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﺑـﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ آﻣﻮزﺷﻲ ﻋﻤﻮﻣﻲ 
  . ﺑﻮددارا 
 ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان  درﺻـﺪ 5/70ﺑـﺎ ﺑـﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ  ،ﻋﺎﻣﻞ اﻧﮕﻴﺰش -3
اﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن ﺗﻌﻴـﻴﻦ اوﻟﻮﻳﺖ ﺳـﻮم ﻣـﺆﺛﺮ در ﺗﻮ 
 ﺮﻟﻲ و ﭘﺎﺳﺦ ﮔـﻮﻳﻲ  اﻧﮕﻴﺰش، ﺧﻮد ﻛﻨﺘ ﻫﺎي ﻣﺆﻟﻔﻪ. ﮔﺮدﻳﺪ
ﺗ ــﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨ ــﺪه راﻫﻜ ــﺎر ﺳ ــﻮم ﺑ ــﻪ ﺗﺮﺗﻴ ــﺐ ﺑ ــﺎر ﻋ ــﺎﻣﻠﻲ 
رﻋﺎﻳـﺖ ادب در ﺑﺮﺧـﻮرد ، ﻣﺘﻐﻴـﺮ در ﻋﺎﻣﻞ ﺳﻮم .ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻣﻲ
و ﻣﺘﻐﻴـﺮ ﭘـﺬﻳﺮش ( 0/37) ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺑـﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ دﻳﮕﺮان ﺎــﺑ
  ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ در ﻗﺒﺎل ﺧﻄﺎي زﻳﺮدﺳـﺘﺎن ﻛﻤﺘـﺮﻳﻦ ﺑـﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ 
  . ﺑﻮدرا دارا ( 0/74)
  ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان  درﺻـﺪ 3/17 ﺑـﺎ ﺑـﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ ،ﺧﻮد ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ -4
ﻣﺆﻟﻔـﻪ ﻫـﺎي . ﭼﻬﺎرﻣﻴﻦ اوﻟﻮﻳﺖ در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷـﺪه اﺳـﺖ 
. اﺧﺘﻴ ــﺎر و ﻣ ــﺴﺌﻮﻟﻴﺖ و ﺧــﻮدﻛﻨﺘﺮﻟﻲ  ﺗ ــﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨ ــﺪه آن 
در ﻋﺎﻣﻞ ﭼﻬـﺎرم ﻣﺘﻐﻴـﺮ ﺧـﻮد ﻛﻨﺘﺮﻟـﻲ ﺑـﻪ ﺟـﺎي  .ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ
ﻧﻈﺎرت ﻗـﻮاﻧﻴﻦ و ﻣﻘـﺮرات ﺑـﺮاي ﻛﻨﺘـﺮل رﻓﺘـﺎر ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
و ﻣﺘﻐﻴـﺮ ﻣـﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﭘـﺬﻳﺮي در ( 0/17)ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺑﺎر ﻋﺎﻣﻠﻲ 
را ( 0/74) ﻠﻲـــﻋﺎﻣﺮﻳﻦ ﺑﺎر ـــ ﻛﻤﺘ ﺎﺑﻞ وﻇﺎﻳﻒ ﻣﺤﻮﻟﻪ ــﻣﻘ
  . دﺑﻮدارا 
ﺑـﻪ  درﺻـﺪ 2/48ﻋﺎﻣﻠﻲ   ﺑﺎ ﺑﺎر ،ارﺗﻘﺎ ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ -5
 ﺳـﺎزﻣﺎن ﻳـﺎد .ﻨـﻮان ﭘﻨﺠﻤـﻴﻦ اوﻟﻮﻳـﺖ اﻧﺘﺨـﺎب ﮔﺮدﻳـﺪ ﻋ
ﻫﺎي ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪه راﻫﻜﺎر  ﻣﺆﻟﻔﻪﮔﻴﺮﻧﺪه و ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮي 
 در ﻋﺎﻣـﻞ ﭘـﻨﺠﻢ. ﺑﺎﺷـﻨﺪ  ﻣـﻲﭘـﻨﺠﻢ ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ﺑـﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ 
ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻧﮕـﺮش ﻣـﺪﻳﺮان را ( 0/56)ﻲ ﻠﻣﺎﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺑﺎر ﻋ 
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 و ﻫــﺎ ﻪ آﻣــﻮزشﻳ ــ ﺑﻬﺪاﺷــﺘﻲ ازﻃﺮﻳ ــﻖ اراﺣـﻮزه ﻣﻌﺎوﻧــﺖ
ﻣﺘﻐﻴﺮ اﺗﺨﺎذ ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت ﻓﺎرغ را ( 0/64)ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﺑﺎر ﻋﺎﻣﻠﻲ 
ﻻزم . ﺑﻮد دارا ﻫﺎي ﻣﻜﺘﻮب ﻫﺎ و ﺧﻂ ﻣﺸﻲ ﻧﻴﻦ، روﻳﻪ از ﻗﻮا 
ﺑﻪ ذﻛﺮ اﺳﺖ ﺑﺎر ﻋـﺎﻣﻠﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎي دوم، ﺳـﻮم، ﭼﻬـﺎرم و 
 ،0/75 ،0/85 ﺑـﻪ ﻫـﻢ ﻧﺰدﻳـﻚ و ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ﺗﻘﺮﻳﺒـﺎًﭘـﻨﺠﻢ 
  .د ﺑﻮ0/45و  0/75
  ﺞــ ـﭘﻨﺑﺪﻳﻦ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﻮاﻣـﻞ ﻧـﺸﺎن داد ﻛـﻪ 
  
 ﻣﺘﻐﻴـﺮ را در ﺑـﺮ 06ﻛـﻪ ﺛﺮﻧـﺪ ﺆﻋﺎﻣﻞ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﻨﺪ ﺳـﺎزي ﻣ 
 95/68 در ﻣﺠﻤـﻮع ﭘـﻨﺞ ﻋﺎﻣـﻞ اﺳـﺘﺨﺮاج ﺷـﺪه  .ﮔﻴﺮد ﻣﻲ
  ﺑ ــﻪ ﺧــﻮد اﺧﺘــﺼﺎص درﺻــﺪ وارﻳ ــﺎﻧﺲ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي را 
، ﻋﺎﻣﻞ اول ﺑﻴـﺸﺘﺮﻳﻦ ﺳـﻬﻢ را در ﺗﺒﻴـﻴﻦ در واﻗﻊ . ﻣﻲ دﻫﻨﺪ 
ﻋﻬـﺪه  ﺑـﺮ ( وارﻳـﺎﻧﺲ % 24/52ﺑﻪ ﻣﻴـﺰان )ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﻣﺬﻛﻮر 
% 2/48 ﺑـﻪ ﻣﻴـﺰان)را دارد و ﻋﺎﻣـﻞ ﭘـﻨﺠﻢ ﻛﻤﺘـﺮﻳﻦ ﺳـﻬﻢ 
   .(1ﺟﺪول ﺷﻤﺎره  )در ﺑﺮ دارد( وارﻳﺎﻧﺲ
  
  ﻫﺎي اﺻﻠﻲ  ﻞ ﻣﺆﻟﻔﻪﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﺗﺤﻠﻴﺳﺎن وارﻳﺎﻧﺲ ﺗﺒﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎ :1 ﺷﻤﺎره ﺟﺪول
  ﻫﺎ از ﭼﺮﺧﺶ ﻋﺎﻣﻞو ﭘﺲ ﻗﺒﻞ                    
  
  ﻫﺎ وارﻳﺎﻧﺲ ﺗﺒﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﭘﺲ از ﭼﺮﺧﺶ ﻋﺎﻣﻞ  وارﻳﺎﻧﺲ ﺗﺒﻴﻴﻦ ﺷﺪه  ﻋﺎﻣﻞ ﻫﺎ
  71/78  24/52  (آزادي ﻋﻤﻞ)ﻋﺎﻣﻞ اول 
  41/97  5/99  (ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ)ﻋﺎﻣﻞ دوم 
  21/37  5/70  (ﻋﺎﻣﻞ اﻧﮕﻴﺰش)ﻋﺎﻣﻞ ﺳﻮم 
  7/46  3/17  (ﺧﻮد ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ)رم ﻋﺎﻣﻞ ﭼﻬﺎ
  6/38  2/48  (ارﺗﻘﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ)ﻋﺎﻣﻞ ﭘﻨﺠﻢ 
  .داده ﻫﺎ ﺑﺮ اﺳﺎس درﺻﺪ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ -
  
  
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ )راﻫﻜﺎر دوم  ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن وﺳﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺑﻴﻦ 
و راﻫﻜﺎر ﭘﻨﺠﻢ ( <P0/10 ،r=0/91)( ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ
ارﺗﺒﺎط  (<P0/50 ،r=0/81)( ارﺗﻘﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ)
ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت دﻳﮕﺮ راﻫﻜﺎر دوم . وﺟﻮد داﺷﺖي ﻣﻌﻨﻲ دار
 ارﺗﻘﺎي) ﭘﻨﺠﻢ و راﻫﻜﺎر( ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ)
ﻫﺎي ﺳﻨﻲ ﻣﺘﻔﺎوت  از ﻧﻈﺮ ﮔﺮوه( ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
 ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺆﺛﺮ ،ﻳﻌﻨﻲ ﺑﺎ اﻓﺰاﻳﺶ ﺳﻦ. ارزﻳﺎﺑﻲ ﺷﺪه اﺳﺖ
ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ و ارﺗﻘﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ارزﺷﻤﻨﺪﺗﺮ ﺗﻠﻘﻲ 
اﺳﺎس  ﻫﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﺑﺮاﻣﺎ ﺳﺎﻳﺮ راﻫﻜﺎر. ﺷﺪه اﺳﺖ
ﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮن ارﺗﺒﺎﻃﻲ ﺑﺎ ﺳﻦ آزﻣﻮن ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘ
  .ﻨﺪﻧﺪاﺷﺘ
ﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪ  ،از آزﻣﻮن آﻧﺎﻟﻴﺰ وارﻳﺎﻧﺲﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده 
  ﺑﺎ ﻣﺤﻞ( ارﺗﻘﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ)ﻛﻪ ﺑﻴﻦ راﻫﻜﺎر ﭘﻨﺠﻢ 
  
  ايﮔﻮﻧﻪ ﻪــﺑ( <P0/10 )ﻮد داردــﻛﺎر ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﻲ داري وﺟ
ﺪاﺷﺖ ﺷﻬﺮﺳﺘﺎن  ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﻣﺴﺘﻘﺮ در ﻣﺮﻛﺰ ﺑﻬﻛﻪ
ﺷﻬﺮﻛﺮد ارﺗﻘﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ارزﺷﻤﻨﺪﺗﺮ از 
 ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﻴﻦ. اﻧﺪ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن دﻳﮕﺮ ﺷﻬﺮﺳﺘﺎﻧﻬﺎ ﺗﻠﻘﻲ ﻛﺮده
، ﺑﺎ ﺳﺎﻳﺮ ﻋﻮاﻣﻞ دﻣﻮﮔﺮاﻓﻴﻚ ﻫﻴﭻ ﮔﻮﻧﻪ ﻧﻤﺮه راﻫﻜﺎرﻫﺎ
  .داري وﺟﻮد ﻧﺪاﺷﺖ ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﻲ
  
  :ﺑﺤﺚ
  ﺑـﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻛﻪ ﺑﺮاي اوﻟـﻴﻦ ﺑـﺎر در 
ﺰﺷـﻜﻲ ﻛـﺸﻮر و در ﺑـﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻫـﺎي ﻋﻠـﻮم ﭘ ه داﻧﺸﮕﺎ
ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ در ي اداري اﻳﻦ اﺳﺘﺎن اﻧﺠﺎم ﺷﺪه، ﻫﺎه دﺳﺘﮕﺎ
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳــﺎن ﺣــﻮزه ﻣﻌﺎوﻧــﺖ ﺑﻬﺪاﺷــﺘﻲ 
. ﻛﺮده اﺳـﺖ اﺳﺘﺨﺮاج را داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻬﺮﻛﺮد 
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77 
ﺧـﺼﻮص ﻣﻮﺿـﻮع  اﻳـﺮان، در ﺗﺤﻘﻴﻘـﺎت اﻧﺠـﺎم ﺷـﺪه در
ﻲ ﻣﺘﻔـﺎوت ﺑـﺎ ﺣﺎﺿﺮ اﮔﺮ ﭼﻪ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻣﺤﺪوده ﺟﻐﺮاﻓﻴـﺎﻳ 
روش ﺗﺤﻠﻴـﻞ آﻣـﺎري  ﻳـﺎ ﺑـﺎ  ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﻮده اﺳـﺖ و 
ﺛﻴﺮ ﻣﺜﺒـﺖ ﺎدﻳﮕﺮي اﻧﺠـﺎم ﺷـﺪه اﺳـﺖ، اﻣـﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋـﺎً ﺑـﻪ ﺗ ـ
 ﻛـﻪ ﺗﻔـﺎوت ﻋـﻮاﻣﻠﻲ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي دﺳـﺖ ﻳﺎﻓﺘـﻪ اﻧـﺪ
، اﻣـﺎ زﻳﺎدي از ﻧﻈﺮ ﻧﻮع ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﺪارﻧـﺪ 
از ﻧﻈـﺮ  ﻋﻮاﻣـﻞ ﺗﻮاﻧﻤﻨ ــﺪ ﺳـﺎزي، از ﻧﻈـﺮ اوﻟﻮﻳــﺖ ﺑﻨــﺪي 
 ﻣﺘﻔـﺎوت ارزﻳـﺎﺑﻲ ﺷـﺪه ،دﺳﺘﮕﺎه ﻫـﺎي ﻣﺨﺘﻠـﻒ ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
  . اﺳﺖ
ﺗـﺮﻳﻦ   ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﻣﻬـﻢراﻫﻜـﺎر اول آزادي ﻋﻤـﻞ
ﻋﺎﻣــﻞ در ﺑــﻴﻦ ﻋﻮاﻣــﻞ ﭘـ ــﻨﺞ ﮔﺎﻧــﻪ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي 
اﻳﻦ ﻋﺎﻣﻞ ﻫﻤﺴﻮ ﺑـﺎ ﻧﻈـﺮات . ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن اﺳﺘﺨﺮاج ﮔﺮدﻳﺪ 
ﻛﻪ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻧﮕﺮش ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ را ﻳﻜـﻲ از ( 1) aidnyS و tocS
ﻳﻲ ﻛﻪ ﻦ ﺑﺎ ﻣﻌﻴﺎرﻫﺎ اﻧﻨﺪ و ﻫﻤﭽﻨﻴ د ﻣﻲ ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي 
ﺑـﺮاي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﺑﻴـﺎن ( 11) و ﻫﻤﻜـﺎران drahcnalB
 آﻧ ــﺎن دوﻣ ــﻴﻦ ﻛﻠﻴ ــﺪ وﻟ ــﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ، ﻣ ــﻲ ﻮده اﻧ ــﺪ ﻫﻤ ــﺴﻮ ﻧﻤ ــ
 .داﻧﻨـﺪ  ﻣﻲ  ﻛﺎر اﺳﺘﻘﻼل در  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي را ﺧﻮد ﻣﺨﺘﺎري و 
 دادن اﺧﺘﻴﺎر و آزادي ﻋﻤﻞ ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ، reepSﻃﺒﻖ ﻧﻈﺮ
  .(21) ﺑﺎﺷﻨﺪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻣﻲ ﺗﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ در ﻣﻬﻢ
ﺣـﺎﻛﻲ اﺳـﺖ  ، و ﻫﻤﻜـﺎران imilaSﻧﺘﺎﻳﺞ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻛﻪ ﺑﻴﻦ آزادي ﻋﻤﻞ دﺑﻴﺮان و ﺗﻌﻬـﺪ ﺷـﻐﻠﻲ دﺑﻴـﺮان راﺑﻄـﻪ 
وﺟﻮد دارد ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ دادن آزادي ﻋﻤـﻞ در ﻳـﻚ ﻣﺆﺳـﺴﻪ 
  .(31)ﺑﺎ اﻓﺰاﻳﺶ ﺗﻌﻬﺪ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﻤﺮاه ﺧﻮاﻫﺪ ﺑﻮد 
در ﭘﮋوﻫﺸﻲ ﺑﻪ اﻳـﻦ ﻧﺘـﺎﻳﺞ رﺳـﻴﺪﻧﺪ  nellA و yaJ
آزادي )ي را ﺧﻮد ﻣﺨﺘﺎري ﻨﺪﺳﺎزﻛﻪ ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺳﻄﺢ ﺗﻮاﻧﻤ 
ﮔﻴـﺮي زي را ﺗـﺼﻤﻴﻢ ﻛﻤﺘـﺮﻳﻦ ﺳـﻄﺢ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎ  و( ﻋﻤﻞ
  .(41)ﺷﺎﻣﻞ ﻣﻲ ﮔﺮدد 
ﻛﻠﻜﺮوﻟـــﻮدﻣﻦ اﺑﻌـــﺎد ﺑـــﻪ ﻧﻘـــﻞ از ﮔﻤﻴﻨﻴـــﺎن 
ﻛـﻪ دادن   ﻣﻮرد ﺑﻴﺎن ﻛﺮده اﺳـﺖ، 31ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي را در 
ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان اوﻟـﻴﻦ و ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ راﻫﻜﺎرﻫـﺎ در آزادي ﻋﻤـﻞ 
آزادي ادن د .ﻨﺪﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ ﺗﻮاﻧﻤ
ﻫ ـﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ـﺎزي ﻋﻤﻞ ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻜﻲ از ﺷﺎﺧﺺ 
  .(51) ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋوﻫﺶ اﻧﺠﺎم ﺷﺪه ﻫﻤﺴﻮ ﺑﺎ
  ﻦــﻪ اﻳـﺑ ﺮي،ـــﻖ دﻳﮕــدر ﺗﺤﻘﻴﺳﻠﻴﻤﻲ و ﻫﻤﻜﺎران 
 ﺎن در ﻳـﻚ ـﻞ ﻣﻌﻠﻤ ـــ ـﻳﺶ آزادي ﻋﻤ رﺳﻴﺪﻧﺪ ﻛﻪ اﻓـﺰا  ﻪـﻧﺘﻴﺠ
آﻣﻮزﺷﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬـﺪ ﺷـﻐﻠﻲ آﻧـﺎن را  ﻪـﻣﺆﺳﺴ
  .(31 )ﺧﻮاﻫﺪ داداﻓﺰاﻳﺶ 
 ،س ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺪﺳﺖ آﻣﺪه از ﭘـﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿـﺮ ﺑﺮ اﺳﺎ 
ﻫﺎي ﻫﻤﺒﺴﺘﻪ ﺑﺎ ﻋﺎﻣﻞ اول ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺷﺪه ﺑﺮاي ﻣﺘﻐﻴﺮ 
زﻳـﺎد ﺑـﻪ ﻋﺎﻣـﻞ   اﺳﺖ ﻛﻪ ﻧـﺸﺎن دﻫﻨـﺪه ﺗﻮﺟـﻪ ﻧـﺴﺒﺘﺎً 4/48
آزادي ﻋﻤــﻞ ﺑـ ــﻪ ﻋﻨـ ــﻮان ﺑﻴــﺸﺘﺮﻳﻦ راﻫﻜـ ــﺎر ﻣــﺆﺛﺮ در 
ﻫـﺎي ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﭘﺎﺳـﺦ . ﺑﺎﺷـﺪ ﻣـﻲ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن 
ﻫـﺎي ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﻫـﺮ ﻳـﻚ از ﻋﻮاﻣـﻞ  ﺑـﻪ ﺳـﺆال ﻪ ﺷﺪه ﻳارا
ﻧﺎﻣــﻪ ﻳﻌﻨــﻲ  ي ﻋﺎﻣــﻞ اول در ﭘﺮﺳــﺶ ﺗــﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨــﺪه
 ﺧﻼﻗﻴـﺖ و ﻧـﻮآوري و اﺧﺘﻴـﺎر و ﻣـﺴﺌﻮﻟﻴﺖ،  ،ﻲﻳﭘﺎﺳﺨﮕﻮ
 ﺑـﻮده 4/08 و 4/38، 4/58، 4/19ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮي ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ 
ي زﻳـﺎد ﻃﻴـﻒ دﻫﺪ ﺗﻤﺎم ﻋﻮاﻣﻞ در ﻣﺤـﺪوده  ﻣﻲ ﻛﻪ ﻧﺸﺎن 
اﻫﻤﻴﺖ ﺑـﺎﻻي ﻫـﺮ ﻟﻴﻜﺮﺗﻲ ﻗﺮار دارﻧﺪ ﻛﻪ ﻣﻮﺿﻮع ﻧﺸﺎن از 
ﻛﺪام از ﻋﻮاﻣﻞ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن دارﻧـﺪ ﻛـﻪ 
ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ را دارا   ﺑـﺎﻻﺗﺮﻳﻦ4/19ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ  ﮔـﻮﻳﻲ ﺑـﺎ ﭘﺎﺳـﺦ
 اﺳـﺖ ﻛـﻪ اﮔـﺮ اﺧﺘﻴـﺎر ﺑـﻪ آن ﺣـﺎﻛﻲ از اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ  .اﺳﺖ
ﺗﻨﻬﺎﻳﻲ ﺑﻪ زﻳﺮ دﺳﺘﺎن داده ﺷﻮد ﻣﻤﻜـﻦ اﺳـﺖ ﻣـﻮرد ﺳـﻮء 
 ﮔـﻮ اﺳﺘﻔﺎده ﻗﺮار ﮔﻴﺮد و آﻧﺎن ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﻛـﺎر ﺧـﻮد ﭘﺎﺳـﺦ 
در ﻋـﻴﻦ ﻧﺒﺎﺷﺪ از اﻳﻦ رو، زﻳﺮ دﺳﺘﺎن ﺑﺎﻳﺪ داراي اﺧﺘﻴـﺎر و 
  . ﮔﻮ ﺑﺎﺷﻨﺪ ﺑﺮاﺑﺮ اﻳﻦ ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﭘﺎﺳﺦدر ﺣﺎل 
ﻳﻜـــﻲ دﻳﮕـــﺮ از راﻫﻜﺎرﻫـــﺎي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـــﺎزي 
ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳ ــﺎن ﺣ ــﻮزه ﻣﻌﺎوﻧ ــﺖ ﺑﻬﺪاﺷ ــﺘﻲ داﻧ ــﺸﮕﺎه ﻋﻠ ــﻮم 
اﻳﻦ . ﺑﺎﺷﺪ  ﻣﻲ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻬﺮﻛﺮد ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ
 ﺒﺴﺘﻪ ﺑﺎ آن ﻳﻌﻨﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﻳﺎد ﻫﺎي ﻫﻤ ﻋﺎﻣﻞ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﺆﻟﻔﻪ 
 aidnyS و tocS ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻧﻈﺮات  ﮔﻴﺮﻧﺪه و 
 ﻛﻪ ﺗﻐﻴﻴﺮ در ﺳـﺎﺧﺘﺎر ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻣـﺆﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي 
  .(1) ﺑﺎﺷﺪ  ﻣﻲ ﻨﺪ، ﻫﻤﺴﻮﻧدا ﻣﻲ
ﻪ ﺷﺪه ﺑﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﺮﺑﻮط ﻳﻫﺎي ارا ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﭘﺎﺳﺦ 
دوم در  ﻫﺎي ﺗـﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨـﺪه راﻫﻜـﺎر ﻛﺪام از ﻣﺆﻟﻔﻪ  ﺑﻪ ﻫﺮ 
ﻣـﻮﺛﺮ ﮔﻴﺮﻧـﺪه و ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ  ﻧﺎﻣﻪ ﻳﻌﻨـﻲ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻳـﺎد  ﺳﺶﭘﺮ
 ﻧﺘـﺎﻳﺞ ﺣﺎﺻـﻞ .ﺑـﻮد  4/89 و 4/99ﻧﻲ ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎ 
 ﺣﺎﻛﻲ از اﻳﻦ اﺳﺖ ﻛـﻪ ﻣﺒﺎﺣـﺚ ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻳـﺎد 
ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧـﺴﺎﻧﻲ ﺑﻴـﺸﺘﺮ ﻣـﻮرد ﺗﻮﺟـﻪ ﻣﻮﺛﺮ ﮔﻴﺮﻧﺪه و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ 
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اﺳﺖ و در ﻃﻴـﻒ ﻟﻴﻜـﺮت ﺑـﻪ ﺳـﻤﺖ ﮔﺰﻳﻨـﻪ زﻳـﺎد ﺗﻤﺎﻳـﻞ 
ﻣﻨ ــﺎﺑﻊ اﻧ ــﺴﺎﻧﻲ ﺛﺮ ﺆﻣ ــﻳﺮﻳﺖ ﺑﺎﻳ ــﺪ ﺗﻮﺟ ــﻪ ﻛ ــﺮد ﻣ ــﺪ . دارد
دﻫـﺪ  ﻣﻲه آن ﻧﺸﺎن ﮔﻮﻧﻪ ﻛﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪ  ﻫﻤﺎن
، داﻧـﺶ، رﻓـﺎه اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ، ﺣﻜﺎﻳـﺖ از ﺗﺨـﺼﺺ، ﻣﻬـﺎرت
ﺗﺴﺎوي ﺣﻘﻮق، اﻃﻼع از ﻛﻠﻴﺎت و ﺟﺰﻳﻴﺎت اﻣﻮر ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
  . ﺣﻔﻆ ﺳﻼﻣﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن دارد و
ﻣﺆﻟﻔـ ــﻪ اﻧﮕﻴـ ــﺰش ﺑـ ــﻪ ﻋﻨـ ــﻮان راﻫﻜﺎرﺳـ ــﻮم در 
( 1) aidnyS و tocS ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﺑـﺎ ﻧﻈـﺮات 
ﻫـﺎي ﺳـﻨﺘﻲ را ﻋﺎﻣـﻞ رﺿـﺎﻳﺖ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ﻛـﻪ اﻧﮕﻴﺰاﻧﻨـﺪه
ﻫـﺎي اﻳـﺸﺎن ﻣﻌﺘﻘﺪﻧـﺪ ﺑـﺎ ﺷـﻴﻮه  .ﺑﺎﺷـﺪ  ﻣﻲداﻧﻨﺪ ﻫﻤﺴﻮ  ﻧﻤﻲ
ﺗﻮاﻧﻨـﺪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن را راﺿـﻲ ﻛﻨﻨـﺪ و  ﺳـﻨﺘﻲ اﻧﮕﻴـﺰش ﻧﻤـﻲ
ﻫـﺎﻳﻲ ﻫﺎي اﺳﺎﺳﻲ ﺳـﺎزﻣﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪ، اﻧﮕﻴﺰاﻧﻨـﺪه  اﻧﮕﻴﺰاﻧﻨﺪه
ﺪ، ﻛﻨ ـ ﻣـﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ اﻧﺴﺎن از ﻃﺮﻳﻖ آن اﺣﺴﺎس ﺷﺨﺼﻴﺖ 
ﻣﺜ ــﻞ اﺣﺘ ــﺮام، اﻧﻌﻄ ــﺎف داﺷ ــﺘﻦ ﺑ ــﺮاي ارﺿ ــﺎء ﻧﻴﺎزﻫ ــﺎي 
 در .ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﺑﺎﻻﺧﺮه آﻣﻮزش و ﺑﻬـﺴﺎزي ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧـﺴﺎﻧﻲ 
، ﻃﺮز ﺗﻠﻘﻲ ﻣﺪﻳﺮ ﻪ رﻣﺰ اﺳﺎﺳﻲ اﻧﮕﻴﺰش ﻋﻮاﻣﻞ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻧﺘﻴﺠ
 اﻳﺠـﺎد اﺣﺘـﺮام ﺑـﻪ آﻧﻬـﺎ در  در ﻣﻮرد ﻃﺮز ﻓﻜﺮ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن و 
  .ﻣﺤﻴﻂ ﻣﺜﺒﺖ اﺳﺖ
ﻮط ﻪ ﺷﺪه ﺑﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﺮﺑ ﻳﻫﺎي ارا ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﭘﺎﺳﺦ  
ﻋﺎﻣﻞ )ﻳﻚ از ﺳﻪ ﻋﺎﻣﻞ ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪه راﻫﻜﺎر ﺳﻮم  ﺑﻪ ﻫﺮ 
 ﮔﻮﻳﻲ و ﻧﺎﻣﻪ ﻳﻌﻨﻲ ﺧﻮدﻛﻨﺘﺮﻟﻲ، ﭘﺎﺳﺦ در ﭘﺮﺳﺶ ( اﻧﮕﻴﺰش
ﻧﺘـﺎﻳﺞ ﺑﺪﺳـﺖ .  اﺳـﺖ 5، 4/39، 4/57اﻧﮕﻴﺰش ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ 
دﻫﺪ ﻣﺒﺎﺣﺚ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺑﺤﺚ اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺸﺘﺮ  ﻣﻲ آﻣﺪه ﻧﺸﺎن 
ﻟﻴﻜـﺮت ﮔـﺮاﻳﺶ ﺑـﺴﻮي ﻣـﻮرد ﺗﻮﺟـﻪ اﺳـﺖ و در ﻃﻴـﻒ 
ﻛﺎرﻛﻨـﺎن   ﻣﺪﻳﺮان ﺑﻪ اﻳﺠﺎد اﻧﮕﻴﺰه در ﻟﺬا. ﺧﻴﻠﻲ زﻳﺎد دارد 
  .ﺷﺎن ﺑﺎﻳﺪ ﺗﻼش ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ ﺟﻬﺖ اﻧﺠﺎم وﻇﺎﻳﻒ
 ﺗﻤ ــﺎم ﻋﻮاﻣ ــﻞ ﺑﺮاﻧﮕﻴﺰاﻧﻨ ــﺪه ، ﺳ ــﺮﻣﺪﺮﻃﺒ ــﻖ ﻧﻈـ ـ
 اﺳﺎس ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻧﺴﺎن ﺑﻪ ﻋﻨـﻮان ﻳـﻚ  اﻧﮕﻴﺰش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮ 
 ﻛـﻪ ﺗﻤـﺎم آرزوي ،ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﭘﻮﻳﺎ و ارزﺷـﻤﻨﺪ ﻫﻤـﺴﻮ اﺳـﺖ 
آﻧﺎن ﻣﺒﻨﻲ ﺑﺮ وﺟﻮد ﻣـﺪﻳﺮان ﺷﺎﻳـﺴﺘﻪ، ﻣﻨﻄﺒـﻖ ﺑـﺎ ﺑﺮﺧـﻮرد 
  .(8)ﺑﺎﺷﺪ  ﻣﻲﻨﺎﺳﺐ ﻫﻤﺮاه ﺑﺎ ادب و اﺣﺘﺮام ﺑﺎ آﻧﻬﺎ ﻣ
 ﻜﺎرــ ـﻦ راﻫ ــﻮان ﭼﻬﺎرﻣﻴ ــﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﺑﻪ ﻋﻨ ـــﺧﻮد ﻣ 
ﭘﻴﺸﻨﻬﺎدي ﺑﺮاي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن ﺑـﺎ ﻣﺮﺣﻠـﻪ اول 
  ﻳﻌﻨﻲ( aidnyS و tocS)ﺪﺳﺎزي ــﻬﺖ ﺗﻮاﻧﻤﻨـﻣﺪل ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺟ
  .(1) ﺑﺎﺷﺪ  ﻣﻲ ﻧﮕﺮش ﻫﻤﺴﻮ ﺗﻐﻴﻴﺮ در
ﻋﻨــﻮان ﺧــﻮدﻛﻨﺘﺮﻟﻲ ﺑــﻪ ،  ﻧــﺎﻇﻤﻲدر ﻣﻄﺎﻟﻌــﻪ
ﭘﻨﺠﻤﻴﻦ ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻮﺛﺮ در ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎزي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﺎم ﺑـﺮده 
  .(61 )ﺷﺪه اﺳﺖ
 ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﻛﻲ از آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ 
ﻪ ﺷﺪه ﺑﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻋﺎﻣﻞ ﺗـﺸﻜﻴﻞ ﻳﻫﺎي ارا  ﭘﺎﺳﺦ
  واﺧﺘﻴـﺎر : ﺷـﺎﻣﻞ ( ﺧـﻮد ﻣـﺪﻳﺮﻳﺘﻲ )دﻫﻨﺪه راﻫﻜﺎر ﭼﻬـﺎرم 
  4/65 و 5/22ﻛﻨﺘﺮﻟـﻲ ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ﺑﺮاﺑـﺮ   ﺧـﻮد  و ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ
رﻫﻨـﻮرد ﻧﻴـﺰ اﺑﻌـﺎد ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪ ﺳـﺎزي ﻛﺎرﻛﻨـﺎن را . ﺑﺎﺷـﺪ  ﻣﻲ
ﺮﻟـﻲ ، ﺧﻮد ﻛﻨﺘ ﻢ ﮔﻴﺮي ، ﺗﺼﻤﻴ ، اﺧﺘﻴﺎر، ﺧﻼﻗﻴﺖ ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ
  .(5)و ﺟﻮاﺑﮕﻮﻳﻲ اﻋﻼم ﻧﻤﻮده اﺳﺖ 
ﻳ ــﺎدﮔﻴﺮي درون ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑ ــﺎ ﺑﻌ ــﺪ دوم ﻣﺮاﺣ ــﻞ 
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﻛـﻪ دي اﺳـﻜﺎت و ﺗـﻲ ﺟـﻒ ﺑﻴـﺎن ﻧﻤـﻮده 
 ﺣﺪاﻛﺜﺮ ﺳﻪ ﻋﺪه اي ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ داﻧﺶ را. ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲاﺳﺖ ﻫﻤﺴﻮ 
ﭘﻨﺞ ﺳﺎل ﺑﺮآورد ﻛﺮده اﻧﺪ ﺧﻮﺷﺒﺨﺘﺎﻧﻪ در  ﺳﺎل و ﺑﻌﻀﻲ ﺗﺎ 
ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ درﻣﺎﻧﻲ ﺟﻤﻠﻪ ﺳﺎزﻣﺎن  ﻫﺎ از ﺑﻌﻀﻲ از ﺳﺎزﻣﺎن 
ﻛـﺎر دارﻧـﺪ، ﺑـﻴﺶ از اﻳـﻦ  و ﻫـﺎ ﺳـﺮ ﻛﻪ ﺑﺎ ﺳـﻼﻣﺖ اﻧـﺴﺎن 
اﻛﻨﻮن در دﻧﻴـﺎي ﭘﺰﺷـﻜﻲ . ﻣﺘﻮﺟﻪ ﺣﺴﺎﺳﻴﺖ ﻛﺎر ﺷﺪه اﻧﺪ 
 و ﭘﻴﺮاﭘﺰﺷـﻜﻲ و ي ﻧﻴﺮوﻫﺎي ﭘﺰﺷـﻜﻲ ﻲ دارﻧﺪ ﻛﻪ ﻫﻤﻪ ﺳﻌ
ﻫ ــﺎي ﺣﺮﻓ ــﻪ اي، ﺧــﺪﻣﺎت ﺑﻬﺪاﺷ ــﺘﻲ در ﻗﺎﻟ ــﺐ آﻣ ــﻮزش 
ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ . آﻣﻮزش ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺑﺪو ورود ﻳﺎ ﺣﻴﻦ ﺧﺪﻣﺖ ﺑﺒﻴﻨﻨﺪ 
ﻪ ﺷﺪه ﺑﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﻣﺆﻟﻔـﻪ ارﺗﻘـﺎ ﻳﻫﺎي ارا  ﭘﺎﺳﺦ
ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛـﻪ ﺗـﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨـﺪه راﻫﻜـﺎر ﭘـﻨﭽﻢ در 
  ﺳـ ــﺎزﻣﺎن ﻳﺎدﮔﻴﺮﻧـ ــﺪه و ﻧﺎﻣـ ــﻪ اﺳـ ــﺖ، ﺷـ ــﺎﻣﻞ  ﭘﺮﺳـ ــﺶ
ر ﻃﻴـﻒ  د ﻛـﻪ ﺑﺎﺷـﺪ  ﻣﻲ 3/97 و 4/67 ﺑﺮاﺑﺮ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮي 
ﭘﺲ ﻣـﺪﻳﺮان . ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ  زﻳﺎد ﻟﻴﻜﺮت ﮔﺮاﻳﺶ ﺑﻪ ﺳﻮي ﻧﺴﺘﺒﺎً 
ﻫـﺎي  ﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎنﺟﺰ اوﻟﻮﻳﺖ  ﺑﺎﻳﺪ ﻳﺎدﮔﻴﺮي در ﺳﺎزﻣﺎن را 
  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي ﺑﺎﻋــﺚ اﻓــﺰاﻳﺶ  .ﺗﻮاﻧﻤﻨــﺪ ﻗــﺮار دﻫﻨــﺪ
، ﻫـﺎﻳـﺎدﮔﻴﺮي ﻳﻌﻨـﻲ ﻛـﺴﺐ ﻣﻬـﺎرت . ﺷـﻮد  ﻣـﻲ ﻳـﺎدﮔﻴﺮي 
ار در رﻓﺘـﺎر ﻫﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺗﻐﻴﻴﺮاﺗﻲ ﻧﺴﺒﺘﺎ ًﭘﺎﻳﺪ داﻧﺶ و ﺗﻮاﻧﺎﻳﻲ 
  .(1) ﮔﺮدد  ﻣﻲ اﻓﺮاد ﻣﻨﺠﺮ
ﻳـﺎدﮔﻴﺮي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در واﻗـﻊ ﮔـﺴﺘﺮش ﻣــﺴﺘﻤﺮ 
  . آﻳﻨﺪه ﺧﻮد ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪﺗﻮﺳﻌﻪ ﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي ــﻇﺮﻓﻴﺖ ﻳﻚ ﺳ
  ﻮد راـــﺎي ﺧــﻪ اﻋﻀـــﺮي ﻫﻤــﺎدﮔﻴــﻪ ﻳــﺎﻧﻲ ﻛــﺳﺎزﻣ
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ﻴﻬﺴﺗـــﻞ   ﻲـﻣﻨﻛ ـــ ﻤﺘﺴـﻣ رﻮـﻃ ﻪـﺑ ﺪـــ لﻮـﺤﺘﻣ ار دﻮـﺧ ﺮ
 ﻲﻣ  ﺪﻨﻛ)18،17.(  
 ياﺮـﺑ ﻲـﻠﻛ رﻮـﻃ ﻪﺑ ﺪـﻳﺎﺑ ﻞـﻤﻋ يدازآ دﺎـﺠﻳا
 ﻂـﺑاور ،ﻲﻧﺎﺴـﻧا ﻂـﺑاور ،يﺮﺒﻫر يﺎﻫ ﻪﻨﻴﻣز رد ناﺮﻳﺪﻣ
 ار مزﻻ يﺎــ ﻫ ترﺎــ ﻬﻣ ترﺎــﻈﻧ و ﻲﺑﺎﻴــﺷزرا ،ﻲــﻫوﺮﮔ
 ﺪﻨﻨﻛ ﺐﺴﻛ . ﺮـﺑ ﺪـﻴﻛﺎﺗ ﺎـﺑ نﺎﻣزﺎـﺳ رد يﺮﻴﮔدﺎﻳ ءﺎﻘﺗرا
 ﺖﻴﺼﺨﺷ ﻲﻳﺎﻓﻮﻜﺷ ياﺮﺑ ﻊﻴﺳو و مواﺪﻣ شزﻮﻣآ ﻞﺻا
 نﺎﻣزﺎــﺳ ﻲﻠــﺻا يﺎــﻫ ﻲــﮔﮋﻳو زا ﻲــﻜﻳ نﺎــﻨﻛرﺎﻛ
 ﺪﻨﻤﻧاﻮﺗ و هﺪﻧﺮﻴﮔدﺎﻳ ﺖـﺳا . يﺎـﻫ هرود يراﺰـﮔﺮﺑ اﺬـﻟ
 ﺖﻣﺪﺧ ﻦﻤﺿ) ﺖﻴﻗﻼﺧ شروﺮﭘ يﺎﻫ شور ( رﻮﻈﻨﻣ ﻪﺑ
 رد ﺶﻫوﮋـﭘ مﺎـﺠﻧا و ناﺮﻳﺪﻣ رد ﺖﻴﻗﻼﺧ و ﺪﺷر زوﺮﺑ
 يﻮـﮕﻟا ﻲـﺣاﺮﻃ رﻮـﻈﻨﻣ ﻪـﺑ هﺎﮕﺸـﻧاد يﺎﻫﺪـﺣاو ﺮﻳﺎـﺳ
ددﺮﮔ ﻲﻣ دﺎﻬﻨﺸﻴﭘ نﺎﺳﺎﻨﺷرﺎﻛ يزﺎﺳ ﺪﻨﻤﻧاﻮﺗ ﺐﺳﺎﻨﻣ.  
  
  
يﺮﻴﮔ ﻪﺠﻴﺘﻧ :  
 ،ﻞﻤﻋ يدازآ  ـﻘﺗرا ،ﻲﻧﺎﺴـﻧا ﻊﺑﺎـﻨﻣ ﺮﺛﻮﻣ ﺖﻳﺮﻳﺪﻣﺎ 
 و ﻲﺘﻳﺮﻳﺪــ ﻣ دﻮــ ﺧ ،شﺰــ ﻴﮕﻧا  ﻲﻧﺎﻣزﺎــ ﺳ يﺮﻴﮔدﺎــ ﻳ ﺎــ ﻘﺗرا
 ـﻣ يﺎﻫرﺎﻜﻫارﺆ هزﻮـﺣ نﺎـﺳﺎﻨﺷرﺎﻛ يزﺎـﺳ ﺪـﻨﻤﻧاﻮﺗ رد ﺮﺛ
 نﺎـﻨﻛرﺎﻛ ﺮـﻈﻧ زا ﻪـﻛ ﺪﻨﺘﺴـﻫ هﺎﮕﺸـﻧاد ﻲﺘـﺷاﺪﻬﺑ ﺖﻧوﺎﻌﻣ  
 رد ﻲﻧﺎﻣزﺎــﺳ يﺮﻴﮔدﺎـﻳ ﺎـﻘﺗرا ،ﺮـﺗ ﻪـ ﺑﺮﺠﺗ ﺎـﺑ و ﺮـﺗ ﻦﺴـﻣ
،ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ ﻲﮔﺪﻨﻟﺎﺑ دراد يﺮﺘﺸﻴﺑ ﺮﻴﺛﺎﺗ دراﻮﻣ ﻪﻴﻘﺑ زا.  
  
 ﺮﻜﺸﺗﻲﻧادرﺪﻗ و:  
ﻮﻧ،ﻪـﻟﺎﻘﻣ ﻦـﻳا نﺎﮔﺪﻨﺴـﻳ  زا ﺪـﻨﻧاد ﻲـﻣ مزﻻ دﻮـﺧ ﺮـﺑ
 يﺎـﻫ هزﻮـﺣ نﺎـﺳﺎﻨﺷرﺎﻛ و ناﺮﻳﺪـﻣ ﻪـﻴﻠﻛ ﻪﻧﺎﻤﻴﻤـﺻ يرﺎـﻜﻤﻫ
 نﺎـﻣرد و ﺖـﺷاﺪﻬﺑ يﺎـﻫ ﻪﻜﺒﺷ و نﺎﺘﺳا ﺖﺷاﺪﻬﺑ ﺰﻛﺮﻣ يدﺎﺘﺳ
 لﺎﻤﻛ ،يرﺎﻴﺘﺨﺑ و لﺎﺤﻣرﺎﻬﭼ نﺎﺘﺳا ﻪﻌﺑﺎﺗ يﺎﻬﻧﺎﺘﺳﺮﻬﺷ و ﺮﻳﺪﻘﺗ
دروآ ﻞﻤﻌﺑ ار يراﺰﮕﺳﺎﭙﺳ.  
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